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Structural Relationship Model of Causal Factors of 
Psychological Ownership on Organizational Effectiveness Variables of  









The purpose of this study was to examine a causal relation model of psychological ownership and 
organizational effectiveness variables of manufacturing organization employees. The Sample consisted 
of 690 manufacturing organization employees, by stratified random sampling; 348 government officers 
and 342 private officers. Eleven questionnaires were used for data collecting. The results revealed that 
the proposal model fit to the empirical data. For psychological ownership, the variables having positive 
and direct effects were coming to intimately know the target, investing the self into the target, and 
knowledge sharing intra group. In addition, the variables having positive and indirect effects were skill 
variety, task significance, autonomy, and knowledge sharing intra group. These variables accounted for 
66 percent of the variance of psychological ownership. For work engagement, the variables having 
positive and direct effects were psychological ownership and investing the self into the target. In 
addition, the variables having positive and indirect effects were coming to intimately know the target, 
investing the self into the target, skill variety, task significance, and knowledge sharing intra group. 
These variables accounted for 83 percent of the variance of work engagement. For organizational 
citizenship behavior, the variables having positive and direct effects were work engagement, coming to 
intimately know the target, and knowledge sharing intra group. In addition, the variables having positive 
and indirect effects were psychological ownership, coming to intimately know the target, investing the 
self into the target, skill variety, task significance, autonomy, and knowledge sharing intra group. These 
variables accounted for 85 percent of the variance of organizational citizenship behavior. The 
organization can take the causal factors as a guide to create psychological ownership, work engagement, 
and organizational citizenship behavior for employees, which develop organizational effectiveness. 
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จิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการผลิต จํานวน 690 คน  
ท่ีไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน ประกอบดวย พนักงานองคการภาครัฐ 348 คนและภาคเอกชน 342 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบวัด 11 ฉบับ ผลการวิจัยพบวา แบบจําลองท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการทดสอบเสนอิทธิพล พบวา ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง การไดทุมเทตนเองในการทํางาน และการแบงปนความรูภายในกลุม
งาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ลักษณะความมีอิสระ
ของงาน และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน โดยท่ีตัวแปรเหลานี้รวมกันอธิบายความเปนเจาของทางดานจิตใจได
รอยละ 66 ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง การได
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บทนํา 














(Ijose, 2010) และส งผลเชิ งบวกต อประสิ ทธิ ผล 
ขององคการ (Wagner, Parker, & Christiansen, 2003) 










ผลประโยชนขององคการ (Avey, Avolio, Crossley, & 
Luthans, 2009; Pierce, Kostova, & Dirks, 2001) รูสึกยึดม่ัน
ผูกพัน แมองคการอ่ืนใหผลตอบแทนท่ีสูงกวาหรือมี
ความพรอมในการสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ มากกวา  
ก็ไมทําใหพนักงานคิดลาออก แตพนักงานเลือกท่ีจะคง
สภาพการเปนสมาชิกขององคการไว  เหตุ เพราะมี
ความรูสึกนึกคิดวาองคการเปนของตนและตนมีสวน
รวมรับผิดชอบตอความอยูรอดขององคการ (Mowday, 
Steers, & Porter, 1979) ซ่ึงจากการทบทวนเอกสารพบวา 
ความเปนเจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ท่ีมีตอองคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler, Yilmaz, 
& Ozler, 2008; Md-Sidin, Sambasivan, & Muniandy, 2010) 
ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (Ghafoor, Qureshi, 
Khan, & Hijazi, 2011) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler et al., 2008; 
Avey et al., 2009) ความพึงพอใจในการทํางาน (van Dyne 
& Pierce, 2004; Avey et al., 2009; Md-Sidin et al., 2010) 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Ghafoor et al., 2011; 
Md-Sidin et al., 2010) 
 การสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจถูก
อธิบายไวตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar,1992 as cited 
in Pierce et al., 2001) วาความเปนเจาของทางดานจิตใจ
เกิดข้ึนจากปจจัย 2 สวน ไดแก ปจจัยดานพันธุกรรม
และปจจัยดานประสบการณ  สอดคลองกับแนวคิด 
ท่ี เพียซและคณะ (Pierce et al., 2001) ได อธิบายว า 
ความเปนเจาของทางดานจิตใจเกิดข้ึนมาจากปจจัย 2 
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ในการวิจัยครั้งนี้ จึงตองการศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิง
สาเหตุท่ีมีตอตัวแปรจิตลักษณะท่ีเปนชองทางการสราง












เจาของทางดานจิตใจ (Pierce et al., 2001) ไดอธิบาย





ดาน อาทิ ดานโครงสรางการบริหารงาน ดานความ
เขมงวดตามลําดับข้ันการบั งคับบัญชา และดาน
เปาหมายองคการ (อํานวยชัย เทียนประเสริฐ, 2539) ซ่ึง
จะทําใหสามารถนําผลการวิจัยไปใชกับแตละประเภท
องคการไดอยางเหมาะสมยิ่งข้ึน 






























องคการเปนหนาท่ีของตน (Avey et al., 2009; Pierce et al., 
2001) ซ่ึงตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar, 1992 as cited 
in Pierce et al., 2001) อธิบายวาความเปนเจาของทางดาน
จิตใจเกิดมาจากป จจัย 2 ส วนได แก  ป จจัยด าน
พันธุกรรม (Genetic) และปจจัยดานประสบการณ 
(Experiences) สอดคลองกับทฤษฎี ซ่ึงเพียซและคณะ 
(Pierce et al., 2001) อธิบายวาความเปนเจาของทางดาน




ความเปนเจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง ไดแก  
การใหพนักงานไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน การให
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สาเหตุ พบปจจัยเชิงสาเหตุซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 3 
กลุม คือ ปจจัยดานคุณลักษณะงาน ปจจัยดานกลุมงาน 
และปจจัยดานองคการ สวนแรกปจจัยดานคุณลักษณะ
งานพบแนวคิดของเพียซและคณะท่ีอธิบายอิทธิพล 









อิทธิพลตอความเปนเจาของทางดานจิตใจ (Chi & Han, 
2008; Han, Chiang, & Chang, 2010; Pierce, O’Driscoll, & 





กับองคการ (Joensson, 2008) และความผูกพันตอ
องคการ (Davoudi & Fartash, 2012) โดยท่ีตัวแปรการ
แบงปนความรูภายในกลุมงานมีแนวโนมท่ีจะเชื่อมโยง
กับตัวแปรชองทางการสรางความเปนเจาของทางดาน








ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (Ghafoor et al., 2011) 
ความพึงพอใจในการทํางาน (van Dyne & Pierce, 2004; 
Mayhew, Ashkanasy, Bramble, & Gardner, 2007; Avey et 
al., 2009) ความผูกพันท่ีมีตอองคการ (van Dyne & Pierce, 
2004; Ozler et al., 2008) ความผูกพันทางดานจิตใจท่ีมีตอ
องคการ (Avey et al., 2009) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler et al., 2008; 
Avey et al., 2009) ผลการปฏิ บั ติ งานของพนั กงาน 
(Ghafoor et al., 2011; Md-Sidin et al., 2010) และผลการ






ของท้ังสองตัวแปร คือ พบวาความยึดม่ันผูกพันใน 
การทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององค การ (Ram & Prabhakar, 2011; Saks, 2006; 











(Pierce et al., 2001) ไดอธิบายชองทางการสรางความเปน
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(ไดแก การรวมศูนยอํานาจ และความเปนทางการ) 
 13 . พ ฤติ ก รรมการ เป น สม าชิ ก ท่ี ดี 
ขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจ 




 15. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ
องค การได รั บ อิทธิพลทางอ อมจากป จจั ยด าน

















องค การละ 400 คน รวม 800 คน ท้ั งนี้ ได รั บ
แบบสอบถามกลับคืน 755 ฉบับ เปนแบบสอบถาม 
ท่ีสมบูรณ 690 ฉบับ แบงเปนกลุมตัวอยางองคการ
ภาครัฐ 348 ฉบบัและองคการภาคเอกชน 342 ฉบับ 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม 
1 ฉบับ ซ่ึงในข้ันตอนการพัฒนาเครื่องมือไดทําการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิดาน
จิตวิทยาและผูบริหารองคการ จํานวน 5 คน โดยท่ีขอ
คําถามตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือ
เทากับ 0.5 (อรพินทร ชูชม, 2545) รวมท้ังไดทดสอบ
ความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยวิธีการวิเคราะหขอคําถาม
รายขอ ซ่ึงขอคําถามตองมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับ
คะแนนรวมตั้ งแต  .30 ข้ึนไป (Aiken, 2003) และ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางดวยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน ประกอบดวยแบบวัดท่ีใชวัดตัว
แปร 11 ตัวแปร โดยมีรายละเอียดดังนี้ ชุดท่ี 1 แบบวัด
ความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงเปนความรูสึกนึกคิด
ข อ ง พ นั ก ง า น 
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ของเอเวยและคณะ (Avey et al., 2009) มีจํานวนขอ






งาน และรูสึกมีสมาธิ ในการทํางานได งาย โดยได
ปรับปรุ งมาจากแบบวัดของเชาว เฟลิ และคณะ 
(Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2 0 0 2 ; 
Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) มีจํานวนขอคําถาม 
11 ข อ มีค าความเชื่ อม่ัน .903 ชุดท่ี  3 แบบวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงเปน




ปรับปรุงจากแบบวัดของพอดซาคอฟ มูรแมน และ 
เฟทเทอร (Podsakoff, Moorman, & Fetter, 1990) มีจํานวน
ขอคําถาม 15 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .909 ชุดท่ี 4 แบบ
วัดการไดควบคุมในการทํางาน ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจ 
ท่ีรูสึกวาตนไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน สามารถ




คําถาม 5 ขอ และมีคาความเชื่อม่ัน .802 ชุดท่ี 5 แบบ
วัดการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจ 




ใหม มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .816   
ชุดท่ี 6 แบบวัดการไดทุมเทตนเองในการทํางานซ่ึงเปน
สภาวะจิตใจท่ีรูสึกวาตนไดทุมเทตนเองท้ังทางดาน
ความคิด ทักษะ เวลา ความพยายาม ความเอาใจใสสนใจ 
กําลังทางดานรางกายและจิตใจลงไปในการทํางาน เปน
แบบวัดท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหม มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ 






โอลแฮม (Hackman & Oldham, 1975) และแบบวั ด
คุณลักษณะของงานของซิม ซิลากยิและเคลเลอร (Sims, 
Szilagyi, & Keller, 1976) มีจํานวนขอคําถาม 16 ขอ และ











จากแบบวัดของลิน (Lin, 2007) มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 




 72 | วารสารพฤติกรรมศาสตร ปที่ 22 ฉบบัที่ 2 กรกฎาคม 2559 ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
Journal of Behavioral Science Vol.22 No. 2 July 2016       ISSN 1686-1442 
แบบวัดของเดวอร ไวทเทน และโบเจ (Dewar, Whetten, & 
Boje, 1977) มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน 
.792 ชุดท่ี 11 แบบวัดความเปนทางการเปนการรับรูวา
องคการมีความเขมงวดในการบังคับใชกฎระเบียบ และ
หลักเกณฑตาง ๆ และเครงครัดในการปฏิบั ติ  โดยได
ปรับปรุงจากแบบวัดของเดวอรและคณะ (Dewar et al., 1977) 
มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ และมีคาความเชื่อม่ัน .849 แบบ
วัดตัวแปรท้ัง 11 ชุด มีลักษณะเปนมาตราวัดประเมินคา 6 
ระดับ ตั้งแตจริงท่ีสุด (6 คะแนน) ถึงไมจริงเลย (1 คะแนน) 
โดยท่ีระยะเวลาในการเก็บขอมูลแบบสอบถามการวิจัยอยู
ในชวงตั้งแตเดือนกุมภาพันธถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน เพ่ืออธิบาย






ตรวจสอบ ได แก  ค าสถิ ติ ไค-สแควร  (Chi-Square 
Statistics) และดัชนีบ งชี้ ความกลมกลืน ได แก  ค า 
RMSEA ดัชนี GFI ดัชนี NFI ดัชนี NNFI และคา CFI 
 
ผลการวิจัย 
 1. ขอมูลเบื้องตนพบวา กลุมตัวอยางซ่ึง
แบงเปนพนักงานองคการภาครัฐ จํานวน 348 คน มี
อายุเฉลี่ย 49.52 ป เปนเพศชาย 144 คน เพศหญิง 204 
คน สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 210 
คน มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการแหงนี้โดยเฉลี่ย 
24.41 ป  มีระยะเวลาท่ีปฏิบั ติงานในตําแหนงงาน
ปจจุบันโดยเฉลี่ ย 7.74 ป  และพนักงานองคการ
ภาคเอกชน จํานวน 342 คน มีอายุเฉลี่ย 31 ป เปนเพศ
ชาย 159 คน เพศหญิง 183 คน สวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํ านวน 286 คน มี ระยะเวลา 
ท่ีปฏิ บั ติ งานในองคการแห งนี้ โดยเฉลี่ ย 6.54 ป 
มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงงานปจจุบันโดย
เฉลี่ย 5.43 ป  
 2. ผลการประมาณคาอิทธิพลในแบบจําลอง
ปจจัยเชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
ท่ี ส งผลต อตั วแปรด านประสิทธิผลขององคการ 
ของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการผลิต ไดผลการ
ประมาณคาดังภาพประกอบ 2 
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= 1,019.03, df= 315, p-value< .01, RMSEA= .057, GFI= .91, CFI= .99, NFI= .98
ภาพประกอบ 2 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
ของความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการ 
ในอุตสาหกรรมการผลิตในกลุมรวม (n= 690), *p<.05, **p<.01 
หมายเหตุ : 
HIERA = ระดับขั้นของอํานาจหนาที ่
RULE_OB = การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
JOBSPE = ความชัดเจนของงาน 
CONSULE = ผูนําแบบปรึกษาหารือ 
CONSEN = ผูนําแบบฉันทามติ 
DEMO = ผูนําแบบประชาธิปไตย 
DELE = ผูนําแบบมอบหมายงาน 
KNOW_DO = การเปนผูใหความรู 
KNOW_CO = การเปนผูรับความรู 
AUTO_1 = ลักษณะความมีอิสระของงาน 
TASK_ID1 = ความมีเอกลักษณของงาน 
SKILL_V1 = ความหลากหลายของทักษะ 
FEED_1 = ขอมูลปอนกลับในการทํางาน 
TASK_SI1 = ความสําคัญของงาน 
CON_1 = การไดควบคุมในการทํางาน 
KNOWN_1 = การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 
INVEST_1 = การไดทุมเทตนเองในการทํางาน 
VIGOR = ความมีพลังในการทํางาน 
DEDI = ความอุทิศตนในการทํางาน 
ABSOR = ความมีใจจดจออยูกับงาน 
SELF_EF = การรับรูความสามารถของตน 
ACCOUN = การตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ 
BELONG = ความเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคการ 
SELF_ID = เอกลักษณแหงตน 
ALT = พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
CONS = พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
SPOR = พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 
COUR = พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 
CIVIC = พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
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ตาราง 2 คะแนนมาตรฐานผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect 
Effect: IE) อิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ของตัวแปรสาเหตุ ท่ีสงผลตอตัวแปรผลและคาสัมประสิทธิ์





















DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
1. ความหลากหลายของทักษะ .38** - .38** - - - .30** - .30** - .17** .17** - .20** .20** - .15** .15** 
2. ความสําคัญของงาน - - - - - - .18** - .18** - .08** .08** - .10** .10** - .08** .08** 
3. ความมีเอกลักษณของงาน - - - .05 - .05 -.14** - -.14** - -.05* -.05* - -.07* -.07* - -.05 -.05 
4. ลักษณะความมีอิสระของงาน .31** - .31** .42** - .42** .04 - .04 - .11* .11* - .08 .08 - .11** .11** 
5. ขอมูลปอนกลับในการทํางาน - - - .01 - .01 - - - - .00 .00 - .00 .00 - .00 .00 
6. ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม .06 - .06 .11* - .11* .04 - .04 - .04 .04 - .04 .04 - .04 .04 
7. การแบงปนความรูภายในกลุมงาน .16** - .16** .21** - .21** .46** - .46** .26** .24** .50** - .46** .46** .17** .37** .54** 
8. การรวมศูนยอํานาจ -.07 - -.07 -.03 - -.03 .01 - .01 - -.01 -.01 - .00 .00 - -.01 -.01 
9. ความเปนทางการ .07 - .07 .05 - .05 .05 - .05 - .03 .03 - .04 .04 - .03 .03 
10. การไดควบคุมในการทํางาน - - - - - - - - - .11 - .11 - .07 .07 - .05 .05 
11. การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง - - - - - - - - - .13** - .13** - .09** .09** .11** .07** .18** 
12. การไดทุมเทตนเองในการทํางาน - - - - - - - - - .43** - .43** .28** .29** .57** .06 .38** .44** 
13. ความเปนเจาของทางดานจิตใจ - - - - - - - - - - - - .68** - .68** .11 .39** .50** 
14. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน - - - - - - - - - - - - - - - .58** - .58** 
%R2 .64 .47 .65 .66 .83 .85 
หมายเหตุ *p< .05, **p< .01 






กอนปรับโมเดล ไดแก คาไค-สแควร ( ) มีคา 1,254.23, 
df= 325; p-value<.01, RMSEA= .064, GFI= .89, CFI= .98, 
NFI= .97, NNFI= .98 และมี ค าการทดสอบความ
สอดคลองหลังปรับโมเดล ไดแก คาไค-สแควร ( ) มี
คา 1,019.03, df= 315; p-value<.01, RMSEA= .057, GFI= 
.91, CFI= .99, NFI= .98, NNFI= .98 (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) 
 จากผลการวิ เคราะห ในตาราง 2 และ












 2. การได รูจักองคการอยางลึกซ้ึ งได รับ
อิทธิพลทางตรงจากลักษณะความมีอิสระของงานโดยมี
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เทากับ .10 ปจจัยดานกลุมงาน ไดแก การแบงปนความรู
ภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .46 
 11. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ
องคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .39 





 12. พฤติกรรมการเป นสมาชิ กท่ี ดี ของ
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อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยพบวา แบบจําลองสมมติฐาน 
ท่ีผู วิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิ ง
ประจักษ  โดยท่ีผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐาน 
ในบางสวน การอภิปรายผลจึงอาจแยกออกไดเปน 2 
สวน คือสวนท่ีเปนไปตามสมมติฐาน และสวนท่ีไม
เปนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงมีประเด็นท่ีสําคัญดังนี้ 
 ประเด็นท่ีหนึ่ ง ตามท่ีทฤษฎีความเป น
เจาของทางดานจิตใจไดอธิบายชองทางการสรางความ
เป นเจ าของทางด านจิ ตใจ (Pierce et al., 2001) ไว 
3 ชองทาง คือ การไดควบคุมในการทํางาน การไดรูจัก

















มีคาอิทธิพลสูงสุด (β= .43) ชี้ให เห็นวาในการสราง







ทางออมของท้ัง 2 ตัวแปร ท้ังนี้เหตุผลอาจเกิดจากกลุม
ตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานองคการเพียง 2 แหง อาจ
ทําใหกลุมตัวอยางมีความแปรปรวนหลากหลายไม
เพียงพอซ่ึงการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรดานองคการ
อาจจํ าเป นตองศึกษาจากกลุ มตั วอย างท่ีมาจาก
หลากหลายองคการ เชน ในการศึกษาของโซเลอร (Soler, 
1999) ท่ีศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนครูโรงเรียนมัธยม 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา 39 แหง จาก 4 รัฐ จํานวน 
451 คน ผลการศึกษาพบวา การรวมศูนย อํานาจ 
มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน
และความผูกพันท่ี มีตอองคการ และในการศึกษา 
ของเอลคาหทานิ (Al-Kahtani, 1994) กลุมตัวอยางเปน
พนั กงานราชการในประเทศซาอุดิ อาระเบี ยจาก
หน วยงานของรั ฐ 15 แห ง จํ านวน 1,600 คน 
ผลการศึกษาพบวา ความเปนทางการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันท่ีมีตอองคการ ซ่ึงผลการวิจัยนี้





ในการทํางาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ี ไดตั้ งไว 
นอกจากนี้ในการปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม
วา การแบงปนความรูภายในกลุมงานมีอิทธิพลทางบวก
โดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน (β = .16) 
ความเป นเจ าของทางด านจิ ตใจ (β = .26) และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (β = .17) 
สอดคลองกับการทบทวนเอกสารท่ีพบความสัมพันธ 
ของตัวแปรการแบงปนความรูกับตัวแปรท่ีหลากหลาย
เชน แรงจูงใจในการทํางาน (Bontis & Serenko, 2009) 
ผลการปฏิ บั ติ งานของพนั กงาน (Anthony, 2011) 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Carmeli, Atwater, 
& Levi, 2 0 1 1 ; Jiachenga, Lua, & Francescob, 2 0 1 0 ) 
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ความผูกพันตอองคการ (Davoudi & Fartash, 2012) และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Jo & Joo, 









คุณลักษณะของงาน พบคุณลักษณะของงานท่ีสําคัญ 3 
ดานโดยพบวา ดานลักษณะความมีอิสระของงานมี
อิทธิพลทางบวกโดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน 
(β = .31) และการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = .42) 
ดานความสําคัญของงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ
การไดทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .18) ดานความ
หลากหลายของทักษะมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ 
การได ทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .30) และใน 
การปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติมวามีอิทธิพล





ของเฉินและชิว (Chen & Chiu, 2009) ท่ีศึกษากับกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานและหัวหนางานจากโรงงาน
อุตสาหกรรมดานอิเล็กทรอนิกส 4 แหงและธนาคาร 3 





ทางดานจิตใจท้ัง 3 ชองทาง จึงถือไดวาสอดคลองกับ
แนวคิดท่ีเพียชและคณะ (Pierce et al., 2009) ไดเสนอไว 
 ประเด็นท่ีหา ผลการวิจัยพบวา ความเปน
เจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความ





ผานความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (β = .39) แม
ผลการวิจัยจะไมเปนตามสมมติฐานในบางสวน แตก็มี
ความสอดคลองกับแบบจําลองความตองการและ














 ประเด็นท่ีหก ผลการวิจัยพบปจจัยท่ี มี
อิทธิพลโดยออมตอความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
ไดแก ความหลากหลายของทักษะ (β= .17) ความสําคัญ
ของงาน (β= .08) ลักษณะความมีอิสระของงาน (β= 
.11) การแบ งปนความรูภายในกลุมงาน (β = .24) 
ซ่ึงตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar, 1992 as cited in 
Pierce et al., 2001) อธิบายไดวาท้ัง 4 ตัวแปรเปน
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับประสบการณ ซ่ึงชวยตอบสนอง
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มีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎี ทําใหสามารถนําท้ัง 4 
ตัวแปรไปใชประโยชนในการสรางความเปนเจาของ
ทางดานจิตใจไดอยางชัดเจน 
 ประเด็นท่ี เจ็ด ผลการวิจัยพบปจจัยท่ี มี
อิทธิพลโดยออมตอความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามกรอบแนวคิดแบบจําลอง 
ความตองการและทรัพยากรในการทํางาน (JD-R Model) 
โดยท่ีพบวาความหลากหลายของทักษะ (β = .20) 
ความสําคัญของงาน (β = .10) การแบงปนความรูภายใน
กลุมงาน (β = .46) เปนปจจัยทรัพยากรในการทํางาน 
โดยท่ีปจจัยดานทรัพยากรสวนบุคคล ไดแก การไดรูจัก
องคการอยางลึกซ้ึง (β = .09) การไดทุมเทตนเองในการ









คุณลักษณะงาน (ไดแก ความหลากหลายของทักษะ (β 
= .15) ความสําคัญของงาน (β = .08) ลักษณะความมี
อิสระของงาน (β = .11)) ปจจัยดานกลุมงาน (ไดแก 
การแบงปนความรูภายในกลุมงาน (β = .37)) ตัวแปรจิต
ลักษณะ (ไดแก การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = 
.07) การไดทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .38) และ




เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Hackman & Oldham, 1975) 
สวนปจจัยดานกลุมงานทฤษฎีใหความสําคัญกับตัวแปร
ดานความแข็งแกรงของทีมเชน ความเหนี่ยวแนน 
ของทีมและการไดรับการสนับสนุนจากทีม (Organ et al, 
2006) โดยจะเห็นวาตัวแปรการแบงปนความรูภายใน
กลุ ม งาน เป น อี กตั วแป รห นึ่ ง ท่ี เก่ี ย วข อ งกั บ 
ความแข็ งแกร งของที ม ในภาพรวมจึ งถือได ว า
ผลการวิจัยมีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎ ี
 ประเด็นท่ีเกา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปร
ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวมมีอิทธิพลทางบวก













ๆ ท่ีสอดคลองกัน ซ่ึงจะตองเปนรูปแบบภาวะผูนํา 
ท่ีสนับสนุนการตอบสนองแรงจูงใจสาเหตุท้ัง 3 ประการ 
ซ่ึงอาจชวยใหการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุดานกลุมงาน
พบผลการศึกษาท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน 
 โดยสรุป ผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันแนวคิด 
ของทฤษฎีความเปนเจาของทางดานจิตใจซ่ึงเพียซและ
คณะ (Pierce et al., 2001) ไดอธิบายชองทางการสราง
ความเปนเจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง คือ การได
ควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 
และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน โดยท่ีผลการวิจัย
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พบปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล ประกอบดวย ปจจัย









































 2. ผลการวิจัยพบตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีสําคัญ 
ดังนั้นองคการจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยเหลานั้น
ให มากข้ึน เชน การออกแบบงานให ได ใช ทั กษะ 







 1. ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรการไดควบคุมใน
การทํางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความเปน









วิจั ยอาจจํ าเป นต องศึกษากับกลุ มตั วอย างจาก
หลากหลายบริบทขององคการใหมากข้ึน รวมไปถึงอาจ
ศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการท่ีนาจะ
มีสวนเก่ียวของ เชน วัฒนธรรมองคการแบบกลุมนิยม 
(Collectivism) และวัฒนธรรมองคการแบบปจเจกนิยม 
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(Individualism) เปนตน ซ่ึงอาจจะชวยอธิบายอิทธิพล
ของปจจัยดานองคการไดชัดเจนยิ่งข้ึน 
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